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บทคัดย่อ 
บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลของทัศนคติที่มีผลต่อประสิทธิภาพของพนักงานอุตสาหกรรม

ยางพาราในพื้นที่ภาคตะวันออกของไทย โดยมีแรงจูงใจภายในเป็นตัวแปรก ากับ การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 

ศึกษากับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานของอุตสาหกรรมยางพาราในพื้นที่ภาคตะวันออกของไทย จ านวน 300 คน     

โดยใช้วิธีการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ เก็บรวบรวมข้อมูลโดยแบบสอบถาม การวิเคราะห์ด้วยค่าเฉลี่ย 

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์สมการแบบจ าลองสมการโครงสร้าง ผลการวิจัยพบว่า (1) พนักงาน

อุตสาหกรรมยางพาราในพื้นที่ภาคตะวันออกของไทยมีความคิดเห็นของปัจจัยแรงจูงใจภายใน  ทัศนคติ และ

ประสิทธิภาพของพนักงานมีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมากทุกประเด็น โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67, 3.57 และ 3.51 ตามล าดับ 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.790, 0.836 และ 0.871 ตามล าดับ และ (2) อิทธิพลทางตรงที่ก ากับเส้นทางของ

ทัศนคติที่มีผลต่อประสิทธิภาพของพนักงานอุตสาหกรรมยางพาราในพื้นที่ภาคตะวันออกของไทยด้วยแรงจูงใจ

ภายในจะมีค่าสูงขึ้น เม่ือแรงจูงใจภายในมากขึ้น ซึ่งข้อมูลเชิงประจักษ์สนับสนุนสมมติฐานการวิจัย เม่ือพนักงาน       

มีทัศนคติที่ดีจะมีผลต่อประสิทธิภาพของพนักงานในระดับที่สูงขึ้นตามแรงสนับสนุนของแรงจูงใจภายในที่ได้รั บ 

ตามระดับต่ า ปานกลาง และสูง ซึ่งมีค่าเทา่กับ 0.313, 0.465 และ 0.616 ตามล าดับ  

ค าส าคัญ: ทัศนคติ; แรงจูงใจภายใน; ประสิทธิภาพของพนักงาน 

Abstract 
This article aimed to study the effect of attitude towards efficiency of employees in the rubber industry 

in eastern region of Thailand by using intrinsic motivation as a moderate factor. This research was a quantitative 

study. The research sample included 300 employees in the rubber industry in eastern region of Thailand, using 

stratified random sampling. Data were collected by questionnaire. Analysis by using means, standard deviations 
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and structural equation modeling analysis. The research results were found as follows (1) employees in the 

rubber industry in eastern region of Thailand had their opinions toward attitude, Intrinsic Motivation, and Efficiency 

of Employees factors at the high level with all aspects, ranking at 3.57, 3.67, and 3.51 respectively; whereas 

the standard deviation scales were at 0.836, 0.790, and 0.871 respectively; and (2) the direct effect as a 

moderate factor of towards efficiency of employees in the rubber industry in eastern region of Thailand with an 

intrinsic motivation would be increased when the intrinsic motivation was increase. Furthermore, the empirical 

evidence supported the hypotheses. When employees have a good attitude, it will affect the employees’  

efficiency at a higher level according to the support of intrinsic motivation received at low, medium, and high 

levels, which are equal to 0.313, 0.465, and 0.616, respectively. 
 

Keywords: Attitude; Intrinsic Motivation; Efficiency of Employees 
 

บทน า  

โลกของธุรกิจได้มีการเติบโตอย่างรวดเร็วตามการก่อตัวของธุรกิจใหม่จ านวนมากที่ด าเนินงาน       

ในอุตสาหกรรมต่าง ๆ ประกอบกับธุรกิจในปัจจุบันได้มีการแขง่ขันกันอยา่งต่อเนื่องภายใต้การพัฒนา

ปัจจัยภายนอกที่เป็นสภาวะการณ์ของกระแสโลกาภิวัตน์และเทคโนโลยทีี่เปลี่ยนแปลงไป พร้อมกับ

ปัจจัยส่งเสริมขององค์กรที่ได้ปรับกลยุทธ์ภายในของสภาพแวดล้อมขององค์กร เพื่อเพิ่มความสามารถ

ทางการแขง่ขัน (Purnamayanti & Indiani, 2020) ในขณะเดียวกันสภาพแวดล้อมภายนอกขององคก์ร

ก็ถือเป็นสภาวะที่ท้าทายที่มีผลกระทบต่อความยั่งยืนของการปฏิบัติงานภายในองค์กรในระยะยาว 

การด าเนินธุรกิจย่อมขึ้นอยู่กับทรัพยากรของมนุษย์ที่เป็นปัจจัยส าคัญส าหรับองค์กร หากองค์กรธุรกิจ          

มีทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพในการด าเนินธุรกิจ การด าเนินธุรกิจนั้นก็จะสามารถสร้างผลลัพธ์ที่ดีที่สุด     

เม่ือทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรมีศักยภาพสูงสุด ผู้ประกอบการและพนักงานก็ถือเป็นองค์ประกอบ     

ที่พึ่งพาซ่ึงกันและกัน ซ่ึงทั้งสองฝ่ายจะได้รับประโยชน์ที่เป็นผลตอบแทนสัมพันธ์กัน และการที่พนักงาน       

มีศักยภาพในการปฏิบัติงานก็จะส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพที่สูงขึ้น ขณะเดียวกัน

ผู้ประกอบการก็จะประสบความส าเร็จในการพัฒนาธุรกิจให้ก้าวหน้าและบรรลุตามเป้าหมายที่ได้

ก าหนดไว้เช่นกัน (Fahriana, 2022) และถ้าองคก์รจะก้าวหน้าได้นั้น องคก์รต้องมีทรัพยากรมนุษยท์ี่มี

คุณสมบัติและมีจ านวนที่เพยีงพอเหมาะสม จึงท าให้ทรัพยากรมนุษย์ถือได้ว่า เป็นจุดแข็งขององคก์ร 

เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย โดยพนักงานในองค์กรสามารถเรียกได้ว่า เป็นบุคคลให้พลังงานหรือ    

ผู้ริเริ่มในการบรรลุประสิทธิภาพสูงสุดเป็นรายบุคคลและกลุ่ม องคก์รที่มีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์

ที่ดีจะสามารถน าพาองคก์รให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้ในระยะยาว (ธัญนันท์ บุญอยู,่ สุชารัตน์ บุญอยู่ 

และกนกอร บุญมาเกิด, 2563) 

อุตสาหกรรมยางพาราในพื้นที่ภาคตะวันออกของไทยถือเป็นธุรกิจหนึ่งที่จัดตั้งขึ้นตาม

โครงสร้างการบริหารจัดการที่อาศัยทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจัยส าคัญหลัก โดยในช่วงปี 2564-2565 
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มีการขยายตัวอย่างต่อเนื่อง ตลาดในประเทศมีแนวโน้มเติบโตประมาณร้อยละ 4 ต่อปี จากภาวะความ

ต้องการของอุตสาหกรรมอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะการผลิตยางล้อรถ ช้ินส่วนยานยนต์ ถุงมือยาง 

ผลิตภัณฑ์ยางทางการแพทยท์ี่ทยอยฟื้นตัวจากเช้ือไวรัสโควิด 19 ในขณะเดียวกันผู้ผลิตยางแท่งของไทย     

มีแนวโน้มความเสี่ยงลดลงจากความต้องการในการน าเข้าจากจีน และในตลาดจีนจะมีการเติบโตมากขึ้น      

แต่ขณะเดียวกันประเทศไทยต้องเจอกับคู่แขง่ใหม่ ๆ  ในอาเซียนที่ส่งผลต่อแนวโน้มการส่งออกไปจีนเช่นกัน 

ส าหรับผู้ผลิตและผู้ส่งออกน้ ายางข้นจะมีโอกาสเติบโตต่อเนื่องตามความต้องการของอุตสาหกรรม 

อยา่งไรก็ตามกลุ่มอุตสาหกรรมยางพาราในช่วงปี 2565 จะยังคงได้รับผลกระทบอยูบ่้าง แต่จะยังคง

ขยายตัวได้อยา่งต่อเนื่องตามความต้องการของตลาดโลกทั้งในจีนและอเมริกา และเม่ือสถานการณ์

เช้ือไวรัสโควิด 19 คลี่คลาย การส่งออกยางพาราไทยจะกลับมาคึกคักหลังจากซบเซามาสักระยะ

ยกเว้นกลุ่มอุตสาหกรรมถุงมือยางที่ยังคงเติบโตอย่างต่อเนื่อง (ศิวกร วิชากิจ, 2565) และจากการด าเนิน

ธุรกิจภายใต้ภาวการณ์แข่งขันที่รุนแรงของสภาพแวดล้อม การปรับปรุงประสิทธิภาพก็ถือเป็น

ผลลัพธ์ที่เอ้ือต่อการเติบโตของธุรกิจ โครงสร้างองคก์รก็ยอ่มมีผลกระทบอยา่งมากต่อการพัฒนาใน

หลากหลายมิติ อาทิ ประสิทธิภาพของพนักงานที่แสดงออกมาในเชิงคุณภาพหรือเชิงปริมาณตาม

ความสามารถของบุคคลที่เกิดขึน้จากปัจจัยภายในและภายนอกองคก์ร เพื่อด าเนินการในงานที่ได้รับ

มอบหมายให้บรรลุเป้าหมายที่ก่อให้เกิดผลลัพธ์ที่เป็นเป้าหมายแก่องค์กร (Uddin, Luva, & Hossian, 2013)    

โดยพนักงานที่มีประสิทธิภาพที่ดีจะสนับสนุนให้การปฏิบัติหน้าที่และความรับผิดชอบประสบความส าเร็จ 

และพนักงานที่สามารถท างานได้ดีจ าเป็นอยา่งยิ่งที่ต้องได้รับแรงจูงใจ (Motivation) ที่เป็นแรงกระตุ้น

ภายในจิตใจให้เกิดการท างานร่วมกัน ประกอบกับมุ่งเน้นการฝึกอบรมด้วยโปรแกรมการฝึกอบรม

และการพัฒนาที่มีประสิทธิผลที่มุ่งเป้าไปที่การปรับปรุงประสิทธิภาพของพนักงานให้เกิดทัศนคติที่ดี 

(Attitude) ในการท างานให้สามารถเช่ือมโยงความสัมพันธ์ระหว่างผลงานปัจจุบันกับผลงานตาม

มาตรฐานที่ต้องการ เพื่อเพิ่มผลิตภาพที่สูงขึ้นและส่งเสริมการวางแผนที่ประสบความส าเร็จ ซ่ึงจะสอดคล้อง

กับวัตถุประสงค์ขององค์กรที่ได้มีการสร้างประสิทธิภาพของพนักงานให้เกิดขึ้นภายในองค์กร 

(Arulsamy et al., 2023; Khawaldeh, 2023) 

จากการศึกษาของ Wulansari & Rahmi (2018) ได้ศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะหลักที่เกิดจาก

ทัศนคติของพนักงาน ซ่ึงเป็นปัจจัยที่ส่งผลให้บุคคลท างานได้มีประสิทธิภาพตรงตามมาตรฐานที่

องค์กรก าหนดไว้ และเม่ือพนักงานมีแรงจูงใจเข้ามาเป็นปัจจัยสนับสนุนในระดับที่เพิ่มสูงขึ้นก็จะ

สามารถกระตุ้นให้สมรรถนะหลักที่มีผลต่อประสิทธภิาพของพนักงานในระดับที่เพิ่มสูงขึ้นได้ตามระดบั

ของแรงจูงใจที่พนักงานได้รับเช่นกัน โดยแนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามความสามารถได้

กลายเป็นส่วนส าคัญขององค์กรอันเกี่ยวข้องกับความรู้ ทักษะ ทัศนคติ คุณลักษณะ และพฤติกรรม     

ทีสนับสนุนให้บุคคลสามารถปฏิบัติงานภายในหน้าที่หรืองานเฉพาะได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่นเดียวกับ 
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Wijayanto & Riani (2021) ที่ได้ศึกษาทัศนคติและแรงจูงใจภายในของพนักงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพของพนักงาน 

เม่ือพนักงานมีทัศนคติที่ดีที่มีความสัมพันธ์อันน าไปสู่ประสิทธิภาพของพนักงาน และเม่ือพนักงาน             

มีแรงจูงใจภายในเกิดขึ้นก็จะน าไปสู่ประสิทธิภาพของพนักงานให้ท างานส าเร็จตามที่ก าหนดไว้ 

(Bahannoer & Edward, 2021) ต่อมาในปี  2024 ได้ มีการศึกษาของ Mediana, Wardoyo & Kuswardani (2024)            

ทีก่ล่าวว่า ทัศนคติที่เป็นความรู้สึกภายในของพนักงานจะส่งผลทางตรงต่อประสทิธิภาพทีท่ าให้บคุคล

บรรลุเป้าหมายและพัฒนาความสามารถของตนเองในระดับที่สูงขึ้น โดยแรงจูงใจในฐานะตวัแปรก ากบั

จะลดหรือเสริมสร้างอิทธพิลของทัศนคติของพนักงานให้เกดิประสทิธิภาพในระดับที่สูงได้นั้น พนักงาน

ที่มีทัศนคติที่ดีกับการท างานของตน และเม่ือได้รับแรงจูงใจภายในก็จะส่งผลให้เกิดการปรับปรุง

ประสิทธิภาพที่น าไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์กร ซ่ึงเป็นไปตาทฤษฎีการตั้งเป้าหมายที่ว่า 

พนักงานที่เข้าใจถึงความรับผิดชอบและหน้าที่ของตนในการท างานและมีแรงจูงใจภายใน เพื่อให้บรรลุ

เป้าหมาขององค์กร ดังนั้นทัศนคติหลักที่เกิดขึ้นกับพนักงานที่มีอยู่ในระดับที่สูงขึ้น และมีแรงจูงใจ

ภายในในระดับที่สูงขึ้นตามก็จะสามารถสร้างประสิทธิภาพของพนักงานในระดับที่สูงขึ้นได้เช่นกัน  

(Purnamayanti & Indiani, 2020) 

ดังนั้นจากประเด็นดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงมุ่งศึกษาอิทธิพลของทัศนคติที่มีผลต่อประสิทธิภาพ    

ของพนักงานอุตสาหกรรมยางพาราในพื้นที่ภาคตะวันออกของไทย โดยมีแรงจูงใจภายในเป็นตัวแปรก ากับ 

เพื่อให้ทราบถึงแนวทางการสนับสนุนทฤษฎีการศึกษาของแรงจูงใจของพนักงานที่เป็นตัวแปรก ากับ

การทัศนคติที่น าไปสู่ประสิทธภิาพของพนักงานอุตสาหกรรมยางพาราในพื้นที่ภาคตะวันออกของไทย 

โดยผู้ประกอบการอุตสาหกรรมยางพาราในพื้นที่ภาคตะวันออกของไทยสามารถน าผลการวิจัย         

ที่ได้รับมาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาประสิทธิภาพของพนักงานอุตสาหกรรมยางพาราในพื้นที่ภาคตะวันออก

ของไทยได้ เพื่อให้เกิดประสิทธภิาพที่ดี ตลอดจนสามารถน าผลการวจิัยที่ได้รับเกี่ยวกับประสิทธภิาพ

ของพนักงานมาบูรณาการประยุกต์ใช้ให้เกิดการวางแผนและเกิดสมรรถนะหลักที่เป็น  ทัศนคติที่ดี 

เม่ือได้รับแรงกระตุ้นจากแรงจูงใจภายในทีจ่ะท าให้เกิดประสิทธิภาพของพนักงานในระดับที่สูงขึ้น 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

เพื่อศึกษาอิทธพิลของทัศนคติที่มีผลต่อประสิทธิภาพของพนักงานอุตสาหกรรมยางพาราใน

พื้นที่ภาคตะวันออกของไทย โดยมีแรงจูงใจภายในเป็นตัวแปรก ากับ  
 

สมมติฐานของการวิจัย 

 สมมติฐานที ่1 (H1) ทัศนคติที่มีผลต่อประสิทธิภาพของพนักงาน 

 สมมติฐานที ่2 (H2) อิทธพิลทางตรงทีก่ ากับเส้นทางของทัศนคติไปสูป่ระสิทธภิาพของพนักงาน

ด้วยแรงจูงใจภายในจะมีค่าสูงขึน้ เม่ือแรงจงูใจภายในมีคา่มากขึ้น 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องที่เป็นการวจิัยเชิงปริมาณ ผู้วิจัยได้ศึกษาวจิัยเกี่ยวกับ

อิทธพิลของทัศนคติที่มีผลต่อประสิทธภิาพของพนักงานอุตสาหกรรมยางพาราในพื้นที่ภาคตะวันออก

ของไทย โดยมีแรงจูงใจภายในเป็นตัวแปรก ากับ ผู้วิจัยได้พัฒนากรอบแนวความคดิและน ามาบูรณา

การที่สามารถแสดงได้ดังภาพที่ 1 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

จากกรอบแนวคิดการวจิัยที่ได้มีการพัฒนากรอบแนวคิดและน ามาบูรณาการประกอบด้วย 

1. ทัศนคติ (Attitude-AT) เป็นความเช่ือหรือแนวทางการประพฤติตนในที่ท างานอันเป็นผลมาจาก

ประสบการณ์ส่วนบุคคลและบุคลิกภาพ ซ่ึงการท าเข้าใจทัศนคติในการท างานของพนักงานจะขึ้นอยู่กับ

พฤติกรรมการท างานที่ได้รับมอบหมายตามบทบาทหน้าที่ของแต่ละบุคคล (Inuwa, Mashi & Salisu, 2017) 

ทัศนคติจึงมีผลกระทบอยา่งมีนัยส าคัญต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ของพนักงานในองค์กรทั้งทางตรงและทางอ้อมที่เป็นผลกระทบต่อปัจจัยอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงาน       

ซ่ึงทัศนคติจะเป็นหนึ่งในปัจจัยที่วัดผลได้ยาก แต่เป็นปัจจัยส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร          

(Ilahi & Ahmed, 2016) 

2. แรงจูงใจภาย (Intrinsic Motivation-IN) เป็นแรงบันดาลใจให้พนักงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น      

โดยแรงจูงใจภายในจะเป็นรางวัลจากภายในที่หาได้ยาก ไม่สามารถสัมผัสได้ เช่น ความกตัญญู 

ทัศนคติของนายจ้าง และการหมุนเวียนงาน เป็นต้น (Okine et al., 2021) หรือรางวัลภายในจะเป็น

รางวัลภายในตัวงาน เช่น ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความช่ืนชมของนายจ้าง เป็นต้น 

ความสามารถและความภาคภูมิใจในบางสิ่งบางอยา่ง แรงจูงใจภายในได้สร้างขึ้นจากความตระหนกัรู้ 

ความส าเร็จ และความเต็มใจที่จะเรียนรู้และกระตุ้นให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและกิจกรรมต่าง ๆ 

แรงจูงใจ 
ภายใน (IN) 

ทัศนคติ (AT) 
ประสิทธิภาพ 

ของพนักงาน (EP) 
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อันเช่ือมโยงระหว่างบุคคลกับงาน (Fahriana, 2022) โดยบุคคลเข้ามามีส่วนร่วมในพฤติกรรมที่น่าถึง

พอใจหรือสนุกสนานโดยเนื้อแท้ ซ่ึงแรงจูงใจภายในมีลักษณะที่ไม่ใช้เครื่องมือ แต่เป็นการกระท าที่

แรงจูงใจภายในไม่ได้ขึ้นอยู่กับผลลัพธ์ใด ๆ ที่สามารถแยกออกจากพฤติกรรมได้  ที่สะท้อนนิสัยที่

แสดงออกภายใต้เงื่อนไขที่ระบุไวท้ี่สร้างประสิทธภิาพให้แก่องคก์ร (Cajurao et al., 2023) 

3. ประสิทธิภาพของพนักงาน (Efficiency of Employees-EP) เป็นการแสดงได้ถึงผลลัพธ์

ที่เกิดจากการเติบโตของพนักงาน โดยจะขึ้นอยูก่ับความเต็มใจในการท างานของพนักงานให้เกิดการมีส่วนร่วม

ในการปฏิบัติงานที่เกินความคาดหมายของเป้าหมาย และสร้างผลงานที่ดีในปัจจุบัน (Achyar & Musnadi, 2020) 

หรือเป็นผลงานของพนักงานที่สร้างขึ้นตามบทบาทหน้าที่ของตนในองค์กร ซ่ึงประสิทธิภาพของพนักงาน      

จะเป็นผลที่มาจากกระบวนการท างานบางอย่างที่ได้วางแผนไว้ ณ เวลาและสถานที่ของพนักงาน 

และมีการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานที่เห็นได้ชัดเจนกับมาตรฐานการท างานที่องค์กรก าหนด 

(Widiastuti, Wiyarni & Sudjawoto, 2020) 
 

วิธีด าเนินการวิจัย  

งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยหน่วยวิเคราะห์ (Unit of Analysis)       

ที่ได้ศึกษาเป็นระดับบุคคลที่อาศัยเครื่องมือที่มีความเหมาะสมส าหรับการเก็บรวบรวมข้อมูลก็คือ 

แบบสอบถาม (Questionnaire) ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานของอุตสาหกรรม

ยางพาราในพื้นที่ภาคตะวันออกของไทย โดยผู้วิจัยได้ท าการก าหนดพื้นที่ภาคตะวันออกของไทย        

ที่แบ่งภูมิภาคทางภูมิศาสตร์ตามส านักงานราชบัณฑิตยสภา (2563) ซ่ึงสามารถแบ่งได้ 9 จังหวัด 

ได้แก่ สระแก้ว ปราจีนบุรี นครนายก ฉะเชิงเทรา สมุทรปราการ ชลบุรี ระยอง จันทบุรี และตราด     

ซ่ึงมีจ านวนพนักงานทั้งหมด 73,740 คน ข้อมูลจ านวนพนักงานที่ได้เป็นข้อมูลธุรกิจที่ได้จดทะเบียน

ประกอบการธุรกิจกับกรมโรงงานอุตสาหกรรม ในเดือนมกราคม พ.ศ. 2567 (กรมโรงงานอุตสาหกรรม, 2567) 

ส่วนกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานของอุตสาหกรรมยางพาราในพื้นที่ภาคตะวันออกของไทย 

จ านวน 300 คน ที่อยู่ในระดับความเหมาะสมที่ดี (Good) ตามแนวคิดของ Comrey & Lee (1992)    

ทั้งนี้ผู้วิจัยได้พิจารณาก าหนดกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการก าหนดกลุ่มตัวอย่างตามแนวคิดของ Comrey & Lee 

(1992) ที่มีการก าหนดขนาดตัวอย่างตามเกณฑ์ในระดับที่เหมาะสมในการก าหนดขนาดตัวอย่างดัง

ตารางที่ 1 
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ตารางท่ี 1 ขนาดตัวอยา่งและความเหมาะสมของการวเิคราะห์ 

จ านวนตัวอย่าง ความเหมาะสม 

50 

100 

200 

300 

500 

มากกว่า 1,000 

 ไม่สมควรใช้ (Very Poor) 

น้อยเกินไป (Poor) 

ปานกลาง (Fair) 

ดี (Good) 

ดีมาก (Very Good) 

ดีมากที่สุด (Excellent) 
  

การสุ่มตัวอย่างผู้วิจัยได้ด าเนินการสุ่มกลุ่มตัวอย่างโดยอาศัยหลักความน่าจะเป็น 

(Probability Sampling) ที่เลือกวิธีการสุ่มตัวอย่างในรูปแบบช้ันภูมิที่เป็นการสุ่มกลุ่มตัวอย่างวิธีนีจ้ะ

เป็นการแบ่งประชากรออกเป็นกลุ่มยอ่ยหรือช้ัน (Stratum) ให้มีลักษณะภายในช้ันเดียวกันมีความคล้ายคลึงกนั 

(วรรณี แกมเกตุ, 2555) การวิจัยครั้งนี้จึงก าหนดประชากรเป็นพนักงานของอุตสาหกรรมยางพารา

ในพื้นที่ภาคตะวันออกของไทย ซ่ึงมีจ านวนพนักงานทั้งหมด 73,740 คน โดยผู้วิจัยได้ท าการก าหนด

พื้นที่ภาคตะวันออกของไทยที่แบ่งภูมิภาคทางภูมิศาสตร์ตามส านักงานราชบัณฑิตยสภา (2563)        

ซ่ึงสามารถแบ่งได้ 9 จังหวัด ได้แก่ สระแก้ว ปราจีนบุรี นครนายก ฉะเชิงเทรา สมุทรปราการ ชลบุรี 

ระยอง จันทบุรี และตราด โดยมีการก าหนดจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยดัง

ตารางที่ 2 
 

ตารางท่ี 2 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอยา่งที่ใช้ในการวจิัย 

จังหวัด จ านวนประชากร กลุ่มตัวอย่าง ร้อยละ 

สระแก้ว 181 1 0.25 

ปราจีนบุรี 4,314 18 5.85 

นครนายก 174 1 0.24 

ฉะเชงิเทรา 3,168 13 4.30 

สมุทรปราการ 28,669 116 38.88 

ชลบุรี 8,470 34 11.49 

ระยอง 27,502 112 37.30 

จันทบุรี 629 3 0.85 

ตราด 814 3 1.10 

รวม 73,740 300 100 
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 การวิจัยนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือวิจัย แบ่งเป็น 4 ตอน คือ ตอนที่ 1 ข้อมูลด้าน

ประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน        

และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตอนที่ 2 เป็นค าถามเกี่ยวกับทัศนคติ โดยพัฒนามาจากแนวคิด     

ของ Martini et al. (2020) ตอนที่ 3 เป็นค าถามเกี่ยวกับแรงจูงใจภายใน โดยพัฒนามาจากแนวคิด

ของ Alsuwailem (2023) และตอนที่ 4 เป็นค าถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพของพนักงาน โดยพัฒนามา

จากแนวคิดของ Noor & Rafiq (2021) ซ่ึงในส่วนของตอนที่ 2-4 ผู้วิจัยได้ด าเนินการออกแบบสอบถาม             

ให้เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ตามแนวคิดของ Likert (1932) ที่จัดสรรให้มีการตอบเพียงข้อเดียว 

การตรวจสอบและการทดสอบเครื่องมือนั้นผู้วิจัยได้ก าหนดไว้เป็น 2 ข ั้นตอน คือ ขั้นที่ 1 การตรวจสอบ

เครื่องมือเพื่อหาความตรงเชิงเนือ้หาที่เปน็การวัดดชันีความสอดคลอ้งตามขอ้ค าถามกบัวัตถุประสงคท์ีไ่ด้

ก าหนด (Item-Objective Congruence Index-IOC) โดยได้น าแบบสอบถามไปปรึกษากับผู้ทรงคุณวุฒิ    

ที่เช่ียวชาญในสาขาที่เกี่ยวข้อง จ านวน 5 ท่าน เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา และการวิจัยครั้งนี้     

ได้ค่า IOC ที่ได้เท่ากับ  0.80-1.00 ทุกขอ้ได้ผ่านเกณฑ์ที่ก าหนดไว ้เม่ือได้ตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หา

แล้วผู้วิจัยจึงด าเนินการขั้นที่ 2 ด้วยการตรวจสอบความเที่ยง โดยน าแบบสอบถามที่ได้มาทดลองแจก 

จ านวน 30 คน เพื่อหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของแต่ละตัวแปร และการวิจัยนีไ้ด้ท าการตรวจสอบแล้ว

พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาโดยรวมทั้งฉบับอยู่ที่ 0.971 โดยสามารถพิจารณาแต่ละตัวแปร             

คือ ทัศนคติ แรงจูงใจภายใน และประสิทธิภาพของพนักงานมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาอยู่ที่ 0.875, 

0.925 และ 0.966 ตามล าดับ ซ่ึงค่าที่ได้ผ่านเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ 

 การเก็บรวบรวมข้อมูลในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง ซ่ึงการเก็บรวบรวม

ขอ้มูลจากกลุ่มตัวอยา่งจ านวน 300 คน โดยมีข้ันตอนในการเก็บรวบรวมขอ้มูลที่ได้ คอื ขัน้ที่ 1 ผู้วิจัยได้

ด าเนินการขอหนังสือเก็บข้อมูล เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลที่เป็นแบบสอบถาม 

ขั้นที่ 2 ได้เก็บรวบรวมข้อมูล และการเก็บรวบรวมข้อมูลกระท าในเดือนสิงหาคม-ตุลาคม พ.ศ. 2567 

ได้ด าเนินการเก็บแบบสอบถามจ านวน 300 ฉบับ และขั้นที่ 3 ตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบ

แบบสอบถามลงรหัสและวเิคราะห์ขอ้มูลตามวธิีทางสถิติต่อไป 

 การวิเคราะห์ข้อมูลในครั้งนีไ้ด้ใช้โปรแกรมส าเร็จรูป เพื่อน าข้อมูลมาวิเคราะห์ทางสถิติต่าง ๆ  

ได้แก่ (1) การวิเคราะห์ข้อมูลประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้วยการแจกแจงค่าความถี่       

(2) การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อศึกษาระดับของทัศนคติ แรงจูงใจภายใน และประสิทธิภาพของพนักงานด้วย

ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ (3) การวิเคราะห์สถิติอนุมาน ซ่ึงเป็นการทดสอบสมมติฐาน

การวจิัย เพื่อหาอิทธพิลของตัวแปรก ากับแบบมเีงื่อนไข โดยใช้โปรแกรม Process เพื่อท าการทดสอบ

สมมติฐานการวจิัยที่ได้ก าหนดไว้ 
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ผลการวิจัย 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ได้ท าการศึกษาถึงอิทธิพลของทัศนคติที่มีผลต่อประสิทธิภาพของ

พนักงานอุตสาหกรรมยางพาราในพื้นที่ภาคตะวันออกของไทย โดยมีแรงจูงใจภายในเป็นตัวแปรก ากับ          

การเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามที่มีการสร้างและพัฒนาจากแนวคดิ ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกี่ยวข้อง

จากการวิจัยนี้ได้เก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานของอุตสาหกรรมยางพาราในพื้นที่           

ภาคตะวันออกของไทย จ านวน 300 คน จากการเก็บแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างแล้ว พบว่า       

ส่วนใหญ่ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศชาย มีอายุอยู่ในช่วงระหว่าง 36-45 ปี มีระดับการศึกษา

ปริญญาตรี มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ที่ 20,000-25,000 บาท และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน        

5-10 ปี ซ่ึงมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับทัศนคติ (AT) แรงจูงใจภายใน (IN) และประสิทธิภาพของพนักงาน 

(EP) โดยผลของการวเิคราะห์ระดับความคดิเหน็โดยรวมด้วยการหาค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ทีป่รากฎได้ดังตารางที่ 3 
 

ตารางท่ี 3 การวเิคราะห์คา่เฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับ 

ทัศนคติ (AT) 3.57 0.836 มาก 

แรงจูงใจภายใน (IN) 3.67 0.790 มาก 

ประสิทธิภาพของพนกังาน (EP) 3.51 0.871 มาก 
 

จากตารางที่ 3 พบว่า พนักงานอุตสาหกรรมยางพาราในพื้นที่ภาคตะวันออกของไทยมีระดับ

ความคดิเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจภายใน ทัศนคติ และประสิทธภิาพของพนักงานมีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยูใ่น

ระดับมากทุกประเด็น ซ่ึงแต่ละประเด็นมีค่าเฉลี่ยโดยรวมเท่ากับ 3.67, 3.57 และ 3.51 ตามล าดับ 

และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.790, 0.836 และ 0.871 ตามล าดับ 

ผลการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้างอิทธิพลของทัศนคติที่มีผลต่อประสิทธิภาพของ

พนักงานอุตสาหกรรมยางพาราในพื้นที่ภาคตะวันออกของไทย โดยมีแรงจูงใจภายในเป็นตัวแปรก ากับ         

ซ่ึงเป็นผลการวิเคราะห์อิทธิพลที่มีผลกระทบเชิงสาเหตุแบบเงื่อนไข (Condition Effect) ผู้วิจัยได้

ด าเนินการแสดงผลการวเิคราะห์ออกเป็นขัน้ตอนดังนี้ 

ขั้นที่ 1 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างอิทธิพลของทัศนคติที่มีผลต่อประสิทธิภาพของ

พนักงานอุตสาหกรรมยางพาราในพื้นที่ภาคตะวันออกของไทย โดยมีแรงจูงใจภายในเป็นตัวแปรก ากับ     

(กรณี *** หมายถึง p-value<0.01) 
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ภาพที่ 2 อิทธิพลของแรงจูงใจภายในที่เป็นตัวแปรก ากับ (IN) 
 

จากภาพที่ 2 แสดงให้เห็นว่า ความสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติ (AT) และประสิทธิภาพของ

พนักงาน (EP) ผลการวิจัยพบว่า อิทธิพลของทัศนคติ(AT) มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพของ

พนักงาน (EP) โดยมีค  าอยู่ที่ 0.535 และค่า t-Statistics =8.778 และเม่ือปัจจัยแรงจูงใจภายใน (IN) 

เข้ามาร่วมปฏิสัมพันธ์ก ากับเส้นทางระหว่างทัศนคติ (AT)ไปสู่ประสิทธิภาพของพนักงาน (EP) พบวา่ 

ตัวแปรแรงจูงใจที่เข้ามาก ากับความสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติ (AT) ไปสู่ประสิทธิภาพของพนักงาน (EP) นั้น      

มีค่าอยูท่ี่ 0.353 และคา่ t-Statistics=5.836  

ขั้นที่ 2 อิทธิพลที่มีผลกระทบเชิงสาเหตุแบบเงื่อนไข (Condition Effect) เป็นการวิเคราะห์ตัวแปร        

ที่เป็นอทิธิพลที่กระทบเชิงสาเหตแบบเงื่อนไข (Condition Effect) ที่เป็นตัวแปรก ากับในการเขา้มาร่วม

กับตัวแปรสาเหตุในระดับต่ า ปานกลาง และสูง โดยมีวิธกีารวเิคราะห์ดังนี้ 

1. อิทธิพลของแรงจูงใจภายในที่เข้ามาก ากับการเช่ือมโยงทัศนคติสู่ประสิทธิภาพของพนักงาน       

ซ่ึงผลการวเิคราะห์ปรากฏดังตารางที่ 4 
 

ตารางท่ี 4 อิทธิพลของตัวแปรก ากับแรงจูงใจภายในระดับต่าง ๆ  ที่เช่ือมโยงทัศนคติสู่ประสิทธิภาพของพนักงาน 

IN Effect Boot SE Boot LLCI Boot ULCI 

2.882 0.313 0.063 0.189 0.437 

3.673 0.465 0.043 0.380 0.549 

4.464 0.616 0.051 0.515 0.718 
 

จากตารางที่ 4 พบวา่ พนักงานอุตสาหกรรมยางพาราในพื้นที่ภาคตะวันออกของไทยมีระดับ

ของแรงจูงใจภายในที่สูงขึ้นก็จะท าให้พนักงานอุตสาหกรรมยางพาราในพื้นที่ภาคตะวันออกของไทย

เกิดทัศนคติที่มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพของพนักงานที่สูงขึ้น เม่ือพนักงานมีแรงจูงใจภายใน

อยู่ในระดับต่ า ระดับปานกลาง และระดับสูง โดยมีค่าเท่ากับ 2.882, 3.673 และ 4.464 ตามล าดับ 

เ ม่ือมีแรงจูงใจภายในเข้ามาก ากับก็จะส่งผลให้เกิดแรงกระตุ้นอิทธิพลของทัศนคติมีผลต่อ

ประสิทธภิาพของพนักงานในระดับที่สูงตาม โดยมีค่าเท่ากับ 0.313, 0.465 และ 0.616 ขอ้คน้พบที่ได้ 
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คือ อิทธิพลทางตรงที่ก ากับเส้นทางของทัศนคติไปสู่ประสิทธิภาพของพนักงานด้วยแรงจูงใจภายใน

จะมีค่าสูงขึ้น เม่ือแรงจูงใจภายในมีคา่มากขึ้น เนื่องจากการศึกษาดังกล่าวจะเห็นได้วา่ เม่ือพนักงาน

อุตสาหกรรมยางพาราในพื้นที่ภาคตะวันออกของไทยเกิดทัศนคติที่ดีที่สั่งสมประสบการณ์จากการ

ฝึกอบรมหรือการแก้ไขปัญหาที่เกิดจากการท างานอย่างต่อเนื่องจนสามารถสร้างสรรถนะหลักใน

การท างานที่ดีก็จะส่งผลให้พนักงานเกิดประสิทธภิาพในการท างานในระดับสูง แต่เม่ือพนักงานได้รับ

แรงจูงใจภายในที่เป็นแรงกระตุ้นอันเกิดจากความส าเร็จของงานหรือการได้รับการยอมรับของ

ผู้บังคับบัญชาก็จะสามารถท าให้พนักงานเกิดแรงจูงใจภายในที่เพิ่มขึ้นตามระดับเช่นกัน แสดงได้ดัง

ภาพที่ 3 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 3 อิทธิพลของแรงจูงใจภายที่เป็นตัวแปรก ากับอยูในระดับต่ า ปานกลาง  

และสูงที่เชื่อมโยงทัศนคติสู่ประสิทธิภาพของพนักงาน 
 

จากผลการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้างอิทธิพลของทัศนคติที่มีผลต่อประสิทธิภาพของ

พนักงานอุตสาหกรรมยางพาราในพื้นที่ภาคตะวันออกของไทย โดยมีแรงจูงใจภายในเป็นตัวแปรก ากับ            

ซ่ึงสามารถแสดงผลการวเิคราะห์ตามสมมติฐานการวจิัยได้ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 (H1) ทัศนคติที่มีผลต่อประสิทธภิาพของพนักงาน สรุปสมมติฐานการวจิัยไดว้า่ 

ทัศนคติที่มีผลต่อประสิทธภิาพของพนักงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.535***  

สมมติฐานที่ 2 (H2) อิทธิพลทางตรงที่ก ากับเส้นทางของทัศนคติไปสู่ประสิทธิภาพของ

พนักงานด้วยแรงจูงใจภายในจะมีคา่สูงขึ้น เม่ือแรงจูงใจภายในมีคา่มากขึ้น สรุปสมมติฐานการวจิัยได้

วา่ อิทธพิลทางตรงที่ก ากบัเส้นทางของทัศนคตไิปสู่ประสิทธภิาพของพนักงานดว้ยแรงจูงใจภายในจะมี

คา่สูงขึ้น เม่ือแรงจูงใจภายในมีค่ามากขึ้น โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.353***  
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อภปิรายผลการวิจัย  

ผลจากการวิจัยตามวัตถุประสงค์ พบว่า อิทธิพลทางตรงที่ก ากับเส้นทางของทัศนคติที่มีผลต่อ

ประสิทธภิาพของพนักงานอุตสาหกรรมยางพาราในพื้นที่ภาคตะวันออกของไทยด้วยแรงจูงใจภายใน

จะมีค่าสูงขึ้น เม่ือแรงจูงใจภายในมากขึ้น เนื่องจากเม่ือพนักงานอุตสาหกรรมยางพาราในพื้นที่ภาค

ตะวันออกของไทยเกิดทัศนคติที่ดีที่สั่งสมประสบการณ์จากการฝึกอบรมหรือการแก้ไขปัญหาที่เกิด

จากการท างานอย่างต่อเนื่องจนสามารถสร้างสรรถนะหลักในการท างานที่ดีก็จะส่งผลให้พนักงาน

เกิดประสิทธิภาพในการท างานในระดับสูง แต่เม่ือพนักงานได้รับแรงจูงใจภายในที่เป็นแรงกระตุ้น     

อันเกิดจากความส าเร็จของงานหรือการได้รับการยอมรับของผู้บังคับบัญชาก็จะสามารถท าให้

พนักงานเกิดแรงจูงใจภายในที่สูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของ Wulansari & Rahmi (2018) 

พบว่า ทัศนคติที่เป็นสภาวะทางจิตใจของพนักงานแต่ละบุคคลที่แสดงออกและได้รับแรงผลักดันในเชิงบวก

ภายในจิตใจ ไม่ว่าจะเป็นความส าเร็จที่เกิดจากการท างาน การได้รับการยอมรับ หรือการมีส่วนร่วม       

ในการแสดงความคดิเห็นจะสามารถสร้างให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ

ตามระยะเวลาที่ก าหนดได้ (Bahannoer & Edward, 2021) เช่นเดียวกับการศึกษาของ Wijayanto & Riani (2021) 

ที่พบว่า ความสามารถหลักที่มุ่งเน้นให้ความส าคัญกับทัศนคติของพนักงานและแรงจูงใจภายในจะ

ส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานภายในองคก์ร เม่ือพนักงานมีทัศนคติเชิงบวกและมีแรงจูงใจภายใน 

จะบรรลุเป้าหมายและสามารถปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานได้ดีตามวัตถุประสงค์ขององค์กรเช่นกัน 

(Mediana, Wardoyo & Kuswardani, 2024) และการวจิัยของ Purnamayanti & Indiani (2020) ก็ยังพบวา่ 

แรงจูงใจภายในจะท าหน้าที่เป็นปัจจัยควบคุมที่สามารถเพิ่มหรือลดผลกระทบของทัศนคติของพนักงาน

ที่มีต่อประสิทธิภาพของพนักงานในระดับที่สูงขึ้น ซ่ึงท้ายที่สุดจะน าไปสู่ระดับของประสิทธิภาพ        

การท างานที่สูงขึ้นตามการเพิ่มหรือลดของแรงจูงใจภายในและจะน าไปสู่ความส าเร็จในการปฏิบัติ

ตามหน้าทีค่วามรับผิดชอบ 
 

ข้อเสนอแนะ  

          1. ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจัย 

อิทธิพลทางตรงที่ก ากับเส้นทางของทัศนคติที่มีผลต่อประสิทธิภาพของพนักงาน

อุตสาหกรรมยางพาราในพื้นที่ภาคตะวันออกของไทยด้วยแรงจูงใจภายในจะมีค่าสูงขึ้น เม่ือแรงจูงใจ

ภายในมากขึ้นตามล าดับ ดังนั้นผู้ประกอบการอุตสาหกรรมยางพาราในพื้นที่ภาคตะวันออกของไทย

ควรให้ความส าคัญกับการสร้างทัศนคติที่เป็นสภาวะทางจิตใจหรือเจตคติทางความคิดของแต่ละ

บุคคลที่แสดงออกทางความรู้สึกของบุคคลอันเกิดจากการท างานที่ได้รับมอบหมายหรือการสั่งสม

ประสบการณ์จากการท างาน การฝึกอบรม และการแก้ไขปัญหาที่เกิดจากการท างานอย่างต่อเนื่อง 

เพื่อให้เกิดเป็นสมรรถนะหลักในการท างานที่มีประสิทธภิาพ ประกอบกับผู้ประกอบการอุตสาหกรรม
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ยางพาราในพื้นที่ภาคตะวันออกของไทยควรมุ่งเน้นเสริมสร้างแรงจูงใจภายในที่กระตุ้นให้พนักงาน

เกิดแรงผลักดันในการท างานให้ส าเร็จด้วยการมอบหมายงานอย่างชัดเจนตามความรู้ความสามารถ

และให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้พนักงานสามารถ

ท างานให้ส าเร็จตามบทบาทหน้าที่และตามสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงให้เกิดเป็นผลลัพธ์ที่เหมาะสม 

2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 

งานวิจัยนี้ได้ข้อค้นพบที่ว่า เม่ือผู้ประกอบการอุตสาหกรรมยางพาราในพื้นที่ภาค

ตะวันออกของไทยสามารถสร้างทัศนคติที่เป็นความรู้สึกของพนักงานได้จะส่งผลให้เกิดอิทธิพล       

ทางตรงที่มีผลต่อประสิทธภิาพของพนักงาน และเม่ือกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจภายในให้มีค่าสูงขึ้นก็จะ

ส่งผลให้ประสิทธิภาพของพนักงานสูงขึ้นตามล าดับเช่นกัน ซ่ึงจากผลการวิจัยและข้อค้นพบครั้งนี้

สามารถน าไปประยุกต์ใช้กับอุตสาหกรรมยางพาราในพื้นที่ภาคตะวันออกของไทยได้ โดยการวิจัย

ครั้งต่อไปควรให้ความส าคัญกับการสร้างประสิทธิภาพของพนักงานในระดับที่สงูขึ้นด้วยการศึกษาถงึ

ประเด็นปัจจัยต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นทักษะ ความรู้ และความสามารถที่จะท าให้เกิดประสิทธภิาพในการ

ท างานในระดับที่สูงขึ้น อีกทั้งควรท าการสัมภาษณ์เชิงลึกที่จะน ามาซ่ึงข้อมูลของปัจจัยที่จะส่งผลให้

เกิดประสิทธภิาพที่สูงขึ้นตามระดับของการกระตุ้นด้วยการสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึน้แก่พนักงานอย่าง

ต่อเนื่องเช่นกัน 
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